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La investigación que se presenta que lleva por título “Clima institucional y 
desempeño docente en la Institución Educativa “Nuestra Señora de Fátima” -2018”, 
se concretó teniendo como meta determinar el grado de relación que existe entre 
clima institucional y desempeño docente. La investigación se encuentra enmarcada 
dentro del tipo no experimental y diseño correlacional, en el que se utilizó como 
medio para recabar la información correspondiente el cuestionario, cuyos datos 
obtenidos fueron los insumos para desarrollar la prueba de correlación 
correspondiente. La correspondiente prueba de hipótesis y la determinación del nivel 
de correlación se obtuvo mediante la prueba estadística Tau C de Kendall. Los 
resultados que arrojan el tratamiento estadístico permite sostener que desde el punto 
de vista estadístico existen suficientes evidencias para concluir que existe relación 
significativa entre clima institucional y desempeño docente en la Institución educativa 
Nuestra Señora de Fátima – 2018. (Tc= 0,891, p=0,000) 
 

















This research entitled "Institutional climate and teaching performance in the 
Educational Institution" Our Lady of Fatima "-2018", with the purpose of knowing the 
relationship that exists between institutional climate and teaching performance in the 
aforementioned educational institution. It was finalized through the design of 
correlational research. The data collection work was carried out through a survey 
questionnaire that allowed establishing the existing relationship between the variables 
under study. The statistic used in the present investigation was Tau c de Kendall to 
determine the degree of correlation, with a level of significance of 5% (0.05). 
According to the results obtained through the Tau c statistical test of Kendall, it can 
be concluded that there is sufficient statistical evidence to affirm that there is a 
significant relationship between institutional climate and teaching performance in the 
Educational Institution at the Educational Institution of Our Lady of Fatima - 2018. ( Tc 
= 0.881, p = 0.000) 
 









































1.1 Realidad problemática 
 
Desde hace muchos años, la educación está en los ojos de todos los entendidos, 
de ahí que se busca que las instituciones educativas mejoren de manera 
significativa la calidad de educación que ofertan. En esa perspectiva los diferentes 
gobiernos han puesto en tapete la necesidad de potenciar la calidad educativa, 
para ello es indispensable desarrollar un conjunto de acciones que permitan 
evaluar este proceso con la finalidad de establecer un diagnóstico objetivo que 
permita analizar la labor educativa y actuar sobre esa realidad.   
  
En ese orden de ideas, las instituciones educativas se convierten en lugares 
predilectos en el que se nos presenta la oportunidad para aprender a 
interrelacionarnos y potenciar las competencias requeridas para forjarnos como 
ciudadanos con gran responsabilidad, practicando valores de una sociedad 
democrática en el que hoy nos desenvolvemos.  
  
Así pues, en la actualidad se convierte en un gran desafío lograr que en las 
instancias educativas sus integrantes en su conjunto laboren en equipos 
cohesionados buscando alcanzar el norte trazado, en medio de un clima favorable 
con las mejores condiciones requeridas para el desarrollo de la labor docente. 
Con mucho acierto Menarquez (2004) sostiene que si en una institución educativa 
no se cuenta con un buen clima institucional, esta no permitirá que los maestros 
tengan las condiciones necesarias para un óptimo desempeño profesional, por 
tanto se imposibilitará que la comunidad educativa en su conjunto labore en 
equipo con la finalidad de alcanzar las metas trazadas de manera institucional. 
 
En esa perspectiva, es indispensable que las instituciones educativas, lugar en el 
que compartimos la mayor parte de nuestro tiempo se conviertan en lugares 
atractivos en el que se exprese la tolerancia, el respeto y la interrelación entre sus 
integrantes, posibilitando de esta manera a la mejora de la calidad educativa de 




Empero, lo expresado líneas arriba, en la institución educativa  “Nuestra Señora 
de Fátima”, se convierte sólo en un ideal anhelado, debido a que en ella se 
observa el quebrantamiento de la unidad institucional, reflejada en la carencia de 
una adecuada comunicación entre maestros, situación que perjudica un favorable 
clima institucional, repercutiendo de esta manera en la marcha institucional y la 
labor docente. Asimismo, se observa que los maestros muestran cierto grado de 
desmotivación, pudiendo ser la causa de esta situación los aspectos 
remunerativos, la falta de una adecuada recompensa por la labor emprendida o 
quizá las condiciones infraestructurales inadecuadas en el que se desenvuelven.  
A esta situación se puede sumar también el estrés debido a su condición laboral 
inestable de algunos maestros, así como el desgaste emocional como 
consecuencia de los conflictos a nivel institucional. 
 
Por otro lado, es muy preocupante que a nivel institucional los maestros trabajen 
de manera individual, velando solo por sus intereses particulares, dejando de esta 
manera el interés colectivo de la institución, reflejada en la escaza participación 
en las actividades programadas a nivel institucional. 
 
Visto así el problema, es indispensable velar por un adecuado clima institucional, 
puesto que, de persistir un clima institucional minado en su interior, generará 
indudablemente una inadecuada labor docente. En esa perspectiva, la 
investigación que se pretende desarrollar busca conocer la situación real respecto 
al clima institucional y el desempeño docente, sustentada en evidencias fácticas 
que permitan tomar las medidas correctivas del caso, con el objetivo de elevar los 
niveles de enseñanza - aprendizaje y velar por un óptimo rendimiento académico 
de los estudiantes. 
 
 
1.2 Trabajos previos 
 
Con la intensión de contar con antecedentes relevantes para el desarrollo de la 
investigación trazada, se han acudido a las diferentes bibliotecas de nuestra 
región, así como a las bibliotecas virtuales de las diversas instituciones educativas 
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de nivel de educación superior del mundo, hallándose como consecuencia de ello 
valiosa información que se expone a continuación: 
A nivel internacional: 
 
Sánchez, (2011) expusieron su trabajo de investigación bajo el título: Clima 
Laboral y Desempeño Docente en el Centro de Atención Múltiple No. 76 de la 
Ciudad de México. Desarrollada en la Escuela de Graduados del Tecnológico de 
Monterrey, en el que se desarrolló una investigación etnográfica, utilizando como 
instrumentos la entrevista y la encuesta, aplicada a una muestra de 360 
estudiantes, en el que se concluye que: 
Las dimensiones relacionadas al aspecto psicológico son las únicas que guardan 
relación e influencia con el desempeño laboral. De tal manera que es a partir de 
esta situación la que se propone estrategias para la mejora de las variables en 
estudio. 
 
Fernández, (2012) presentó su investigación titulada: Clima organizacional y 
supervisión del desempeño docente en instituciones de educación básica. 
Realizada en la Universidad Rafael Urdaneta de Venezuela, de tipo descriptivo 
con diseño transeccional correlacional, ejecutada en una muestra de 107 
docentes, utilizando como instrumento el cuestionario; en ella se concluye que: 
En relación al clima organizacional y supervisión del desempeño docente, además 
de sus diversas dimensiones se concluye la existencia de una débil correlación. 
Respecto al variable clima se determinó que prevalece la aceptación positiva, en 
cambio a nivel de supervisión del desempeño docente fue desfavorable. 
 
Medina (2017) realizó la investigación titulada: Incidencia del clima organizacional 
en el desempeño docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de 
Guzmán – Quito. Presentada en la Universidad Andina Simón Bolívar de Ecuador, 
en el que se utilizó como instrumento el cuestionario de encuesta aplicada a una 
muestra de 50 docentes, investigación de tipo descriptivo y diseño correlacional, 
en el que se concluye: 
Que el clima organizacional y el desempeño docente son muy complejas y 
diferentes, no obstante, esta situación se considera posible intervenir de manera 
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oportuna con la finalidad de mejorar la sensación de los trabajadores respecto al 
clima laboral y el desempeño docente. 
 
 
B nivel nacional: 
Saccsa (2010) realizó la investigación titulada: Relación entre clima institucional y 
el desempeño académico de los docentes de los Centros de Educación Básica 
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martín de Porres. Investigación básica de 
tipo no experimental y diseño transeccional correlacional, en el que se recopiló 
información utilizando el cuestionario, en una muestra representativa  de 157 
estudiantes. En ella se concluye que: 
La variable Clima Institucional guarda relación significativa con el Desempeño 
Académico en los maestros de los Centros de Educación Básica Alternativa 
(CEBAs) del distrito de San Martín de Porres. 
 
Mendoza (2011) concretó su trabajo de investigación denominada: Relación entre 
clima institucional y desempeño docente en instituciones educativas de inicial de 
la Red  N°9 – Callao. Desarrollada en la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima; 
de tipo descriptivo y diseño correlacional, que se recopiló la información mediante 
el cuestionario y se aplicó en una muestra de 45 docentes, en el que se concluye 
que: 
La hipótesis general se confirma y por tanto se concluye que existe relación 
(0.537) moderada y significativa entre las variables clima institucional y el 
desempeño docente.  
 
En relación a las hipótesis específicas se concluye que existe una moderada 
significativa relación entre el comportamiento institucional (0.504), capacidad 
organizacional (0.448) y la dinámica institucional (0.524). 
  
Pérez (2012) presentó la tesis titulada: Relación entre el clima institucional y 
desempeño docente en instituciones educativas de la Red Nº 1 Pachacutec  – 
Ventanilla. En el que se utilizó como instrumento el cuestionario y aplicada a una 
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muestra de 100 docentes, en una investigación de tipo no experimental y diseño 
correlacional, en ella se concluye que: 
De acuerdo a los valores obtenidos se concluye respecto a la hipótesis general 
que existe una moderada relación entre el clima institucional y el desempeño 
docente. Asimismo, se concluye que existe una moderada relación entre las 
diversas dimensiones del clima institucional y el desempeño docente.  
 




Los conceptos sobre el clima en las distintas instituciones son numerosas y 
múltiples. Según los estudiosos, de acuerdo a su postura, asumen varios 
enunciados que la explican. Entre esas se denominan como ambiente laboral u 
organizacional; todo esto depende de los autores que tratan de explicar este tema 
de la mejor manera.  
 
Dentro de esta, se adopta el término de clima institucional porque recae en un 
ambiente educativo en donde participan los docentes, estudiantes, padres de 
familia, directores y todos aquellos agentes que se hallan dentro de un centro 
educativo. Para la aclaración sobre este tema se coge aquellas orientaciones y 
nociones que se han formulado hasta el momento. 
 
Ante esta situación, Alves (2000) considera al clima como el producto de las 
sensaciones que tienen las personas sobre el medio que los envuelve. Desde 
este punto, asume que un clima adecuado es cuando los integrantes muestran 
sus pareceres y no existe la rivalidad entre ellos porque saben respetar sus 
opiniones ante un hecho no favorable. Estos intervienen directamente en las 
habilidades personales al momento de realizar una labor. 
 
Por su parte Schneider y Hall (1972), sin alejarse de la definición anterior, indica 
que son las ideas que se crean en las personas sobre su ambiente laboral y cómo 
esta se organiza para que sea positiva; siendo su aporte principal las ideas que se 




Pero Chiavenato (2000) agrega que un clima institucional no es aquel que se halla 
fuera de una organización, sino la que se encuentra dentro de ella. Esta llegará a 
ser oportuna, entre sus integrantes, cuando se vele por el cumplimiento de las 
expectativas individuales y el trato existe entre todos; es decir, tendrán una 
adecuada acción moral.  
 
Este último autor, Martin (2000), manifiesta que lo más importante en un centro es 
la atmosfera laborar que existe entre los trabajadores. Se entiende por atmosfera 
al clima laboral o institucional que interviene en la administración de una 
institución y esta será la clave para iniciar las transformaciones. A su vez, se 
convertirá en el rasgo característico que oriente toda la gestión de cualquier 
centro educativo y así cumpla con las expectativas.  
 
En definitiva, se ve que el clima institucional son las ideas que plasman, cada uno 
de los integrantes, sobre las acciones que se implementan y estas pueden ser 
consideradas con pertinentes o no; es decir, es una evaluación del ambiente de 
trabajo.   
 
Teorías o enfoques del clima institucional 
 
Identificar un sinfín de definiciones sobre este tema es afirmar que cobra mucha 
importancia en la administración de cualquier organización. Es por ello, que su 
concepto recae en las teorías formuladas a partir de estas. En las siguientes 
líneas se presentan a cada una de las teorías que se refieren a este tema.  
 
Enfoque estructural y humanista del clima institucional  
  
Este enfoque teorizado por Martín (1999) indica que dentro de un clima 
institucional están presentes dos pensamientos. Uno, que viene a ser el 
estructuralista y el otro, el humanista.   
  
Las instituciones educativas dentro del primer pensamiento, estructuralista, 
consideran al clima a partir de la amplitud del ambiente; es decir, el volumen de la 
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organización y la distribución en la toma de medidas de acuerdo a los cargos 
establecidos que controlan el comportamiento de las personas. Ante esto, se 
asume que este tipo de pensamiento solo considera los materiales encontrados 
dentro de una organización. El segundo pensamiento, humanista, conceptualiza al 
clima como aquella relación que se desprende a partir de los vínculos existentes 
entre los colaboradores y la institución. A partir de esta, se crea ideales que 
permiten evaluar el contexto laboral de manera conjunta.   
  
Es por ello, que estos enfoques se centran en todos los aspectos principales que 
se hallan en la organización y la manera de cómo estas se relacionan; todo ello la 
diferencia hace que una institución sea diferente de otra.  
 
Teoría de sistemas de organización de Likert.   
  
Este enfoque, según el Centro de Investigación y Servicios Educativos (2007), se 
centra en la conducta ejercida por los trabajadores de la institución, la cual 
responde a las acciones realizadas por la persona que la dirige y establece la 
dinámica de trabajo. Estos puntos serán percibidos o evaluados por ellos mismos.  
 
 El autor de esta teoría considera tres puntos muy importantes que intervienen en 
la evaluación personal sobre el clima. Cada una de ellas se detalla en las líneas 
siguientes. 
 
La primera asociada a los hechos causales. Este es considera como una acción 
independiente que orienta la vida de la organización para obtener los productos 
finales. En esta se encuentran las jerarquías, las medidas implementadas, 
cualidades y aptitudes.   
  
 La segunda referida a las intermedias. Esta evalúa el ambiente interno de la 
compañía y cómo se desenvuelven los trabajadores al interior de esta. También 
son consideradas como las más relevantes porque adquieren importancia en los 
procesos de la organización. 
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El último aspecto o hecho son las finales. Variable resultante como consecuencias 
de las anteriores. Evalúa todos los resultados alcanzados por la institución desde 
los fracasos hasta los logros.     
 
 
Teoría de las necesidades motivadoras.   
Con respecto a esta, en términos de Stephen (2009), asumiendo la postura de 
McClelland establece tres puntos esenciales que surgen de las demandas que 
tiene la persona durante su existencia. Estas necesidades son desarrolladas a 
continuación: 
-Necesidad de logro (nLog): Se entiende este punto como la presión ejercida por 
la propia persona para lograr objetivos y metas trazadas; es decir, lograr resaltar 
en un producto.   
-Necesidad de poder (nPod): Esta se halla en el momento que una persona 
influye en el personalidad de otro y busca adecuarlo según su manera de pensar 
para convertirlo en un ser con varias habilidades destacadas y sean valoradas por 
los demás.  
-Necesidad de afiliación (nAfi): Se ve esta necesidad en la persona cuando 
entabla las relaciones de afecto con sus semejantes; es decir, prima la 
característica de socializarse. Este dentro de los centros educativos cobra mucha 
relevancia porque los profesores, directores cuando asumen una responsabilidad 





Dentro de esta investigación se utilizan las siguientes dimensiones que son 
explicadas de la siguiente manera.  
Relaciones interpersonales  
Dar un concepto clave sobre esta dimensión es tener en cuenta los 
planteamientos de Trinidad (2006), cuando fundamenta que esta viene a ser 
aquella convivencia de manera mutua entre los sujetos. Dicha convivencia implica 
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tener ciertas habilidades comunicativas, saber solucionar los problemas y ser 
auténticos en sus expresiones.  
Por lo expuesto, se colige que una adecuada relación interpersonal es producto 
de una serie de acciones unidas al bienestar, legitimidad, familiaridad, seguridad e 
identificación. Si no se presenta estas acciones, no se lograría alcanzar las 
mejores y teniendo como resultado una actitud de fracaso, desesperación, 
enfado, irritación; todo ello consumándose en una destitución del trabajo que, en 
cierta medida, influye en desarrollo de un individuo.   
 
Condiciones laborales  
Este punto es visto desde los lineamientos de Capella (2006), cuando menciona 
que todo sujeto está predispuesto a realizar un trabajo por ser su derecho, pero 
respectando las cláusulas establecidas por la entidad que lo contrata; no siempre 
puede prestar su servicio a otro, sino a su propia persona. La formalidad en el 
trabajo es cuando se acepta ciertos criterios que se debe cumplir para 
desempeñar una labor y una vez realizada recibir un estipendio o pago que puede 
sufrir ligeras alteraciones de acuerdo a ciertos beneficios que puede ofrecer la 
organización para velar por la tranquilidad de sus trabajadores.   
Dentro del campo educativo, el salario o pago se convierte en la condición 
primaria que debe asumir el profesor y después al lugar en donde laborará a 
cambio del dinero. Las condiciones, según las alianzas con las autoridades 
respectivas, pueden llegar a tener un mayor impacto sobre el docente. 
 
Nivel de conflictividad  
Definir esta dimensión es velar por los planteamientos de Valdez (2004) cuando 
sostiene que los conflictos, según el desarrollo de la sociedad, provienen desde la 
antigüedad y es común que se presenté en las familias. En la actualidad, esta 
depende de actitud de saber resolver cualquier situación desfavorable. Por su 
parte Constantino, Sickles (1997) citado por IIPE, alegan que los conflictos son 
ocasionados porque no se logra garantizar la tranquilidad de los empleados 
dentro de un determinado servicio. Estas intranquilidades son producidas por 
muchas situaciones en las que aparecen opiniones convergentes que no crean un 
solo objetivo común para realizarlo. En los centros educativos, es muy notorio 
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esta particularidad de rivalidad de pareceres porque cada uno vela por sus 
propios interese y no ven que la institución cumple una determinada visión y 
misión con su sociedad.   
 
Importancia del clima institucional  
Cobra importancia este tema cuando se establecen objetivos que recaen en la 
personalidad de los educandos y así obtener una relación pertinente entre los 
sujetos.   
Ante esta situación, según Guillén y Guil (2000), indican que la empresa tendrá 
éxito de acuerdo a la percepción que tienen sus trabajadores sobre la 
administración ejercida en el centro de labor.  
Pero, según Bustos (2002), un clima institucional positivo tiene efectos favorables 
cuando sus trabajadores sienten una tranquilidad personal de no ser removidos 
de trabajo, despidos, entre otros.  
Por otro lado, este tipo de clima con puntuaciones deficientes provoca en los 
trabajadores a no realizar ninguna actividad porque no se encuentran cómodos 
con ciertos beneficios que debería ser proporcionado.    
 
Destacando los puntos más importantes sobre el clima institucional positivo, 
según Palomino y Rogger (2001), es vista desde dos ópticas. La primera, es 
construir lo aprendido dentro de un prolongado tiempo. El segundo, viene ser el 
espacio a laborar y participan todos los agentes educativos de manera particular.  
 
Por ello, se afirma que los avances importantes en una organización están 
relacionada con el trabajo efectivo que realizan los trabajadores de acuerdo al tipo 
de clima institucional que se esté dando en dicha lugar de trabajo. Si el clima es 
adecuado los productos serán mayores, juntamente, con la buena actividad del 
empleado; pero si no es adecuado generará problemas internos y los productos 
no responderán de acuerdo a las expectativas de la sociedad. Las 
particularidades mencionadas se encuentran en las instituciones educativas de la 





Tipos de clima  
Los tipos de climas hallados en la realidad son a partir de los planteamientos de 
Likert (1961-1972) que es citado por CISE (2007), quien hace referencia a cuatro 
y que son agrupados de la siguiente manera: dos pertenecen al clima autoritario o 
cerrado y los otros dos, al clima participativo o abierto.  
-El duro o autoritario. Identifica a la figura del director como aquella persona que 
no confía en sus docentes y las metas como también las medidas a implementar 
solo son elaboradas por este representante legal de la institución. Es por ello, que 
dentro de este clima no existe una relación horizontal, sino vertical y no se 
desarrolla los hábitos de socialización entre la autoridad y el personal que labora.  
 
- Autoritario benévolo. Este clima se ve cuando los directores llegan a ser 
comprensivos en ciertos puntos con los profesores, pero no cobra mucha 
importancia en la tomar las medidas necesarias para superar un problema. Dentro 
de este se considera importante los estímulos y las sanciones como mecanismos 
para motivar dentro del trabajo. Aquí el director da la impresión de que todo está 
correctamente ordenado, pero llega a manipular al personal de acuerdo a sus 
propias necesidades.    
 
- Sistema consultivo. Este tipo de clima obedece a que ciertas medidas son 
implementadas por los docentes, pero las más importantes recaen en la figura del 
director. En el interior de este, prima los lazos comunicativos donde, en ciertas 
ocasiones, se delegan funciones de acuerdo a la jerarquía existente. Los 
estímulos y sanciones se utilizan en algunos momentos y toda la actividad 
administrativa se efectúa con miras a lograr metas cercanas y que cobren 
existencia real.  
 
- Sistema de participación del grupo. Las acciones de solución son 
implementadas por toda la comuna educativa y no existe el rechazo a las 
opiniones vertidas por sus colaboradores. La forma de comunicación dentro de 
estos ambientes de trabajo es de manera recíproca en un trato directo; es decir, 
no se presenta la superioridad o inferioridad. Por otra parte, los docentes se 
sienten integrados al momento de participar en la formulación de planes que 
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orienten a un determinado objetivo. Para terminar, los vínculos entre los 




La práctica del profesor se define en una serie de actividades observables. Es, a 
su vez, la realización de las obligaciones que tiene cada profesor dentro de una 
institución educativa. En dichas responsabilidades intervienen aspectos 
relacionados con la acción del profesor, discentes y el ambiente. Se sabe que el 
ejercicio docente se da en diferentes ambientes como viene a ser en la sociedad, 
institución, salones y sobre su propia persona por medio de acciones que orienten 
a una reflexión.  . 
 
Por lo expuesto, según Gutiérrez (2006), considera a este como aquella actividad 
que debe ser investigada por el mismo sobre sus quehaceres educativos. Estas le 
permitirán realizar una serie de reflexiones que intervendrán al momento de 
evaluar sus acciones, juntamente con la ayuda del director y los supervisores que 
visitar a observar su práctica pedagógica.    
 
En los planteamientos de Wilson (1992), el desempeño docente es visto como 
aquella capacidad cognitiva que posee el profesor, al igual que otra persona 
capacitada en una materia, pero cobra importancia cuando se logra resultados 
pertinentes; es decir, su actividad se ve en los logros observables y esto orienta a 
que tuvo un buen desempeño. 
 
Por sus parte Valdés (2004), sin alejarse de la definición anterior, considera este 
punto como el trabajo realizado dentro de un centro educativo, en la cual se 
concretiza los conocimientos del profesional adquiridos en su formación 
intervendrán en el ejercicio de un proceso de enseñanza y aprendizaje; vale decir, 
que el profesor es el especialista que sabe guiar una sesión de aprendizaje.  
 
Se resalta que el desempeño de los profesores no solo está sujeta a las acciones 
en el aula, sino que cobra importancia también fuera de ella. Estas son 
evidenciadas por medio de sus emociones, cumplimiento de sus ocupaciones, y el 
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trabajo realizado con todos los agentes educativos. En fin, se sabe que un buen 
desempeño del docente abarca dos esferas. Uno que viene a ser en los salones y 
el otro, en el centro educativo; porque forman parte de una organización.  
 
Modelos de evaluación docente  
 
Evaluar la actividad docente está cobrando mucha importancia en los últimos 
tiempos. Es por ello, que esta, en términos de Valdés (2004), se refiere a 
identificar un tipo de educación que corresponde a un determinado país. En ella, 
el docente conoce el fin de la evaluación y ante esta se consideran cuatro 
modelos.   
 
-Modelo alusivo al perfil del profesor. Se da este a partir de las opiniones 
generadas por los estudiantes, docentes, directivos y padres de familia al 
momento de conceptualizar a un buen profesor. La evaluación puede ser también 
por medio de interrogantes formuladas en un cuestionario. La desventaja de 
utilizar este u otro recurso es que se puede llegar a establecer una imagen de un 
profesor ideal con características muy particulares que no podrían asimilar otros 
educadores. Otra de las dificultades puede ser el poco conocimiento que tienen 
los agentes educativos para definir a un buen educador, considerando también las 
notas obtenidas por los educandos, que en cierta medida, no siempre define a un 
buen docente.   
  
-Modelo ajustado a los resultados alcanzados. Enfatiza los logros obtenidos y 
que demuestran los aprendizajes de los estudiantes. Este puntualiza tres 
sucesos. El primero se identifica con las acciones que realizan los estudiantes y 
que son productos de las actividades realizadas por el docente. El siguiente 
punto, el segundo, se refiere a la secuencia de la enseñanza y aprendizaje de 
forma inoportuna que orienta a saber si se posee una calidad educativa. El último, 
identifica que existen muchas causantes que repercuten en el desarrollo de los 
estudiantes y no son responsabilidades directas del profesor porque su labor es 




-Modelo referido a la conducta del profesor dentro del salón. Esta se refiere a 
las actitudes que utiliza el profesor para implementar un contexto familiar que 
promueve aprendizajes. Este modelado no cobra mucha importancia porque 
depende de la percepción que tendrá el observador al momento de evaluar un 
aula, en donde se imparte una sesión de clase.   
-Modelo centrado en la práctica reflexiva. Se diferencia de las anteriores 
porque ve a la enseñanza como una serie de sucesos que debe solucionar una 
problemática de carácter real. En los términos de Schon (1987), citando la opinión 
de Valdés, la denomina como la meditación en el trabajo. Esto orienta a realizar 
una reflexión, por parte del profesor, al concluir su práctica pedagógica en un 
tiempo determinado. Dentro de este modelo se ven otros tres puntos muy 
importantes y son:   
- Observar una actividad de enseñanza y evidenciarlo en un instrumento de 
registro cualitativo.  
- Se busca la importancia de una sesión de aprendizaje para luego analizar cada 
punto y esclarecer las debilidades para ser superadas en las siguientes sesiones.  
- A partir de las primeras sugerencias sobre una sesión de clase, se observa otra 
en la cual debe mejorar las dificultades y para registrarla se utiliza una nueva 
ficha.  
Dimensiones del desempeño docente 
Las dimensione asumidas para esta variable de estudio son las que se ven dentro 
del Marco de Buen Desempeño Docente que según el Ministerio de Educación 
(2012), considera los siguientes puntos.  
Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Dentro de esta se identifica la realización de los distintos planes que guiará la 
actividad educativa. Esta se centra en la elaboración de las programaciones 
curriculares, las unidades y finalmente, las sesiones de aprendizaje. En estos 
documentos se incluirán los enfoques referidos a la interculturalidad. 
Considerando, también, las distintas personalidades que los estudiantes adoptan 
en su proceso de aprendizaje y que el docente debe adecuar una determinada 
metodología de enseñanza para obtener logros académicos.  
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Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Esta dimensión se centra en la actividad del docente al momento de enseñar un 
tema específico y considera que todos deben aprender. Está asociada a crear un 
buen ambiente dentro del aula y la cual favorecerá en los aprendizajes de los 
estudiantes. Una vez establecido un buen ambiente de trabajo, el siguiente paso 
viene a ser la adopción de ciertas estrategias que son utilizadas al momento de 
realizar una clase y culmina con una evaluación sobre la misma; todo esto se 
logrará por medio de la utilización de recursos educativos que estén orientados a 
la mejora de las habilidades estudiantiles.  
 
Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 
Se centra en cómo la institución educativa va siendo guiada por el director y cómo 
este realiza alianzas para el fortalecimiento de ciertas actividades; es decir, debe 
tener un fin específico que ayude a consolidar aprendizajes pertinentes en toda la 
comuna educativa. Las acciones que serán logradas con otras instituciones se 
evidenciarán en la construcción del PEI, la cual será producto de un determinado 
clima implementado en la institución.  A su vez, será muy importante considerar 
los aspectos morales y las actividades culturales de la sociedad en beneficio de 
los estudiantes cuando aprenden un determinado tema; es decir, las familias son 
los principales agentes que intervienen en el aprendizaje de sus hijos.  
 
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Esta se refiere a las capacitaciones, actualizaciones que realiza el profesor para 
mejorar su propia práctica pedagógica. Vista como las distintas reflexiones que 
hace el docente sobre su propio actuar en el aula, con sus similares, con el 
cumplimiento de las distintas actividades. Se considera dentro de esta, las 
acciones y los resultantes que tienen los estudiantes al momento de aprender. 
Este profesor estará en constante preparación sobre las nuevas medidas 
implementadas por el gobierno en beneficio de la educación que se impartirá a 
nivel nacional como regional.  
 
Calidad del trabajo docente.  
26 
 
Desde la posición de Delgado (2002) se ve que la calidad en el trabajo de los 
profesores está asociada con aquellas acciones que posibilitan aprendizajes 
efectivos; es decir, saber actuar de manera inteligente sobre las distintas 
situaciones adversas. La inteligencia es sometida a una prueba cuando una 
persona actúa de forma oportuna y sin llegar a malos entendidos frente a una 
situación inesperada.  
La labor del profesor no es aceptada por la sociedad cuando un estudiante no 
muestra sus habilidades sociales adecuadas frente a un hecho inesperado y se 
asume una conducta de irresponsabilidad. En otros términos, se refiere a que no 
se enseñó al estudiante a tomar sus propias decisiones y ser muy juicio sobre la 
actitud que adopta. A pesar que los documentos como el DCN consideran el perfil 
del estudiante como una persona autónoma que posee capacidades, habilidades 
aceptadas socialmente.  Ante esta situación desfavorable, se piensa que la labor 
del profesor no fue la mejor y considerándola como un desempeño de baja 
calidad o ausencia de esta. Sobre esta problemática Gallagher y Harris (1996) 
postulan, con mucha claridad, que las instituciones educativas son los centros 
indicados donde el estudiante debe aprender a ser una persona con criterios 
personales que lo hacen diferente de los demás. En definitiva, la calidad de la 
labor de los profesores recae en la figura de los estudiantes, como evidencia 
verdadera, porque ellos deben asimilar las orientaciones e instrucciones dadas 
por el docente en una actividad de aprendizaje y si se nota una dificultad, volver a 
incidir en ese problema por medio de algunas actividades que orienten a la 
superación.  
 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1. Problema general: 
¿Qué relación existe entre el clima institucional y desempeño docente en la 
Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima - 2018? 
 
1.4.2. Problemas específicos: 
¿Qué relación existe entre las relaciones interpersonales y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima? 
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¿Qué relación existe entre las condiciones laborales  y el desempeño docente en 
la Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima? 
¿Qué relación existe entre el nivel de conflictividad  y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima? 
 
 
1.5 Justificación del estudio 
 
La investigación que se aspira desarrollar se justifica en base  a los siguientes 
elementos: 
Conveniencia. La conveniencia sobre el desarrollo de la investigación radica en 
que posibilitará determinar la relación que se presenta entre las variables en 
investigación, resultado que permitirá tomar las medidas correctivas del caso con 
el propósito de elevar los niveles  de la educación que se ofrece a los estudiantes. 
  
Relevancia social. La investigación es de relevancia social debido a que al tomar 
las medidas correctivas respecto a las variables clima institucional y desempeño 
docente, esta incidirá en la mejora del rendimiento académico de los estudiantes, 
por lo que en perspectiva se contará con una población escolar eficiente en el 
aspecto académico. 
 
Implicancias prácticas. El desarrollo de la investigación permitirá a los maestros 
reflexionar respecto a su desempeño docente y mejorar su labor en el aula; 
asimismo, permitirá al equipo directivo de la institución educativa analizar la 
situación real del clima institucional con la finalidad de lograr cohesionar a la 
comunidad educativa que permita lograr las metas trazadas institucionalmente.  
 
Valor teórico. Con relación a esta justificación, la importancia de la investigación 
se justifica debido a que permitirá conocer las bases teóricas de las variables 
clima institucional y desempeño docente, de tal manera que posibilite a los 
maestros actuar en su labor pedagógica con sustento teórico vigente, dejando de 




Utilidad metodológica. La utilidad metodológica de la presente investigación se 
sustenta en que posibilitará validar instrumentos que midan las variables clima 
institucional y desempeño docente, los mismos que se constituirán en 
instrumentos de utilidad para futuras investigaciones en variables similares a 
estas. Asimismo, los resultados se constituirán en referentes para investigaciones 




1.6.1. Hipótesis general: 
 
Existe relación significativa entre clima institucional y desempeño docente en la 
Institución educativa Nuestra Señora de Fátima – 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas: 
Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
Existe relación significativa entre las condiciones laborales  y el desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.  
 
Existe relación significativa entre el nivel de conflictividad  y el desempeño 




1.7.1. Objetivo general: 
 
Conocer la relación que existe entre el clima institucional y desempeño docente 
en la institución Educativa Nuestra Señora de Fátima – 2018. 
 
1.7.2. Objetivos específicos. 
 
Determinar la relación que existe entre las relaciones interpersonales y el 




Determinar la relación que existe entre las condiciones laborales  y el desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
Determinar la relación que existe entre el nivel de conflictividad  y el desempeño 






















































2.1 Diseño de investigación 
Para el desarrollo de la investigación se utilizó el diseño correlacional, al respecto 
Salkind (1998) precisa que una investigación correlacional busca establecer el 
nivel de relación existente entre las variables en investigación. El esquema con el 







M: Representa la muestra 
Ox: Representa V1 
Oy: Representa V2 
r :  Representa el grado de relación que existe entre las variables 






























Chiavenato (2000) agrega 
que un clima institucional no 
es aquel que se halla fuera 
de una organización, sino la 
que se encuentra dentro de 
ella. Esta llegará a ser 
oportuna, entre sus 
integrantes, cuando se vele 
por el cumplimiento de las 
expectativas individuales y 
el trato existe entre todos; 
es decir, tendrán una 
adecuada acción moral. 
Se elaborará un 
cuestionario sobre 
clima institucional 







Grado de democracia, diferencias 




 En desacuerdo, 
Ni a favor ni en 
contra. 
 De acuerdo. 
Totalmente de 
acuerdo 
Condiciones laborales Normatividad del sector educativo   
Negociación colectiva 
Nivel de conflictividad 





Valdés (2004), sin alejarse 
de la definición anterior, 
considera este punto como 
el trabajo realizado dentro 
de un centro educativo, en 
la cual se concretiza los 
conocimientos del 
profesional adquiridos en su 
formación intervendrán en 
el ejercicio de un proceso 
de enseñanza y 
aprendizaje; vale decir, que 
el profesor es el 
especialista que sabe guiar 
una sesión de aprendizaje. 
Se elaborará un 
cuestionario sobre 
desempeño 






Preparación para el 
aprendizaje 
Comprensión de las teorías y 
prácticas pedagógicas 
Elabora la programación curricular 





Logro previsto  
Enseñanza para el 
aprendizaje 
Organiza el aula y otros espacios 
Propicia oportunidades para que los 
estudiantes utilicen los 
conocimientos 
Utiliza recursos tecnológicos 
diversos 
Participación en la 
gestión 
Interactúa con sus pares 
colaborativamente. 
Fomenta respetuosamente el 
trabajo colaborativo 
Desarrollo de la 
profesionalidad 
Participa en experiencias 
significativas de desarrollo 
profesional. 






2.3 Población y muestra 
Población. Desde la óptica de Ñaupas, et, al. (2011) la población es entendida 
como el conjunto total de elementos, hechos u objetos que serán estudiados en 
proceso de investigación científica y presentan similares características. En el 
caso que se presenta, la población que forma parte de la investigación está 
constituida por  24 maestros de la Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima 
 
Muestra. La muestra entendida como una parte que es extraída de la población, 
es en la que se desarrolla la investigación, por tanto, debe estar muy bien 
delimitado. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). En este caso, la muestra 
está constituida por la totalidad de los maestros que equivalen a 24 docentes de 
la Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica 
La encuesta. En el trabajo que se presenta, se utilizó como técnica la encuesta, al 
respecto Ávila (2006) precisa que es un procedimiento que permite establecer a 
quienes se les va aplicar este instrumento y qué es lo que se quiere obtener como 
información. Esta técnica se caracteriza por su aplicación masiva, es decir se 
aplica de manera simultánea a un conjunto de personas.  
2.4.2. Instrumentos. 
El cuestionario. Al respecto, Quispe (2012) sostiene que un cuestionario es un 
instrumento que permite recopilar información de manera óptima a un grupo 
numerosos de personas de manera simultánea. 
2.4.2.1. Ficha técnica 
 
INSTRUMENTO  Cuestionario sobre Clima Institucional 
Autora GLICERIA VIANEY CUBA LEANDRO 
Año  Universidad Nacional  Mayor de San Marcos (2010) 





























Nivel de conflictividad 
Administración  
Individual 
Duración  La duración de resolución de este cuestionario es 
aproximadamente de 10 minutos a 15 minutos. 
Validez  Se acudió a 5 expertos de la Universidad Nacional de 
Educación, cuyos resultados equivalen a  una V de Aiken total 
de 0.98, lo que permite concluir que es altamente válido. 
Confiabilidad  
Se realizó mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach cuya 
consistencia interna resultó con Alfa = 0,88. Resultado que 
permite concluir que es altamente confiable. 
Escala de medición 
Escala ordinal: 
1= Totalmente en desacuerdo,  
2= En desacuerdo,  
3= De acuerdo,  
4= Totalmente de acuerdo 
 
INSTRUMENTO  Ficha de observación sobre desempeño docente  
Autora Ministerio de Educación del Perú 
Año  2012 
Adecuación  Jorge Gutiérrez, Juliana Martha (2018) 
Objetivo 
Evaluar el nivel de desempeño docente 
Dimensiones  
Preparación para el aprendizaje 
Enseñanza para el aprendizaje 
Participación en la gestión de la escuela 
Desarrollo de la profesionalidad 
Administración  
Individual 
Duración  La duración de resolución de este cuestionario es 





















2.4.3. Validez y confiabilidad 
2.4.3.1. Validez 
Para definir la validez de los instrumentos sobre el clima institucional y el 
desempeño docente, se recurrió a la validez estadística mediante el estadígrafo r 
de Pearson suma total, cuyo resultado es el siguiente: 
Instrumento                                  r de Pearson       Valores 
Cuestionario sobre clima institucional 0,47, a 0,98 
Cuestionario sobre desempeño docente 0,26 a 0,85 
 
Los valores hallados muestran que oscilan entre 0,47 y 0,98, en el caso del 
cuestionario sobre clima institucional; por otro lado, valores que oscilan entre 0,26 
a 0,85, los mismos que reflejan la existencia de una variada y fuerte relación. 
Resultados que permiten concluir que los instrumentos son altamente válidos 
estadísticamente. 
Validez  No presenta 
Confiabilidad  
No presenta 
Escala de medición 
Escala ordinal: 
1= Inicio  
2= En proceso  





2.3.4.2. Prueba de confiablidad 
La prueba de confiabilidad se halló mediante el estadígrafo Alpha de Cronbach, 
cuyo resultado se presenta a continuación: 
Prueba de confiabilidad del cuestionario sobre clima institucional 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,952 30 
 
Los resultados que se observan, permiten concluir que el cuestionario para 
recabar información sobre el clima institucional es altamente válido, puesto que el 
valor hallado es equivalente a 0,952. 
 
Prueba de confiabilidad sobre la ficha de observación de desempeño 
docente 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 





Asimismo, respecto a la ficha de observación, los resultados permiten 
confirmar que este instrumento es latamente confiable debido a que el valor 
hallado es equivalente a 0,935. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
En la investigación que se presenta, lo datos recopilados fueron procesados 
mediante el paquete estadístico SPSS versión 23, el que posibilitó presentar los 
resultados a través de las correspondientes tablas porcentuales: Por otro lado, 
para determinar los resultados obtenidos se utilizó la prueba estadística Tau C de 
Kendall, debido a que durante la prueba de normalidad se determinó que no 
existe distribución normal en los datos. 
 
2.6 Aspectos éticos 
Por aspectos éticos, se utilizará las normas APA el que permitirá respectar los 
derechos de autor de las citas textuales utilizadas. Asimismo, se acudirá a las 
instituciones educativas con la finalidad de solicitar la correspondiente 








































3.1. A NIVEL DESCRIPTIVO  
Tabla 1 
Nivel de relaciones interpersonales en la Institución educativa Nuestra Señora de 
Fátima.   
 
 Frecuencia Porcentaje 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 16,7 
EN DESACUERDO 5 20,8 
DE ACUERDO 15 62,5 
TOTAL 24 100,0 
 
La tabla 1, permite observar que del 100% (24) docentes, en relación a las 
relaciones interpersonales, el número mayoritario equivalente al 62,5% (15) 
expresa su acuerdo con las relaciones personales en la Institución Educativa 





Nivel de condiciones laborales en la Institución educativa Nuestra Señora de 
Fátima.   
 
 Frecuencia Porcentaje 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 7 29,2 
EN DESACUERDO 4 16,7 
DE ACUERDO 13 54,2 
TOTAL 24 100,0 
 
Los valores mostrados en la tabla 2, permite observar que del 100% (24) 
docentes, en relación a las condiciones laborales, el número mayoritario 
equivalente al 54,2% (13) expresa su acuerdo  con las condiciones laborales en la 








Nivel de conflictividad en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
 Frecuencia Porcentaje 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 16,7 
EN DESACUERDO 7 29,2 
DE ACUERDO 13 54,2 
TOTAL 24 100,0 
 
De acuerdo a los resultados mostrados en la tabla 3, se puede observar que del 
100% (24) docentes, en relación al nivel de conflictividad, el número mayoritario 
equivalente al 54,2% (13) expresa su acuerdo debido a que la solución de 
conflictos es adecuada en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima. 
Tabla 4 
Nivel de clima institucional en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
 Frecuencia Porcentaje 
40 
 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 20,8 
EN DESACUERDO 8 33,3 
DE ACUERDO 11 45,8 
TOTAL 24 100,0 
 
La tabla 4, respecto al clima institucional, permite observar que del 100% (24) 
docentes, el número mayoritario equivalente al 45,8% (11) expresa su acuerdo 
con el clima institucional en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima. 
 
Tabla 5 
Nivel de desempeño docente en la Institución educativa Nuestra Señora de 
Fátima.   
 
 Frecuencia Porcentaje 
EN INICIO 6 25,0 
EN PROCESO 8 33,3 
LOGRO PREVISTO 10 41,7 
TOTAL 24 100,0 
Los datos que se presentan en la tabla 5, respecto al desempeño docente, 
permite observar que del 100% (24) docentes, el número mayoritario equivalente 
al 41,7% (10) muestran un nivel de logro previsto en el desempeño docente en la 
Institución educativa Nuestra Señora de Fátima. 
 
Tabla 6 
Tabla de contraste entre las variables clima institucional y desempeño docente en 
























 TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 
5 0 0 5 
20,8% 0,0% 0,0% 20,8% 
EN DESACUERDO 1 7 0 8 
4,2% 29,2% 0,0% 33,3% 
DE ACUERDO 0 1 10 11 
0,0% 4,2% 41,7% 45,8% 
Total 
6 8 10 24 
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25,0% 33,3% 41,7% 100,0% 
 
Los resultados que se muestran en la tabla de contraste  N° 6, en relación al clima 
institucional, permiten observar que el porcentaje mayoritario equivalente al 45,8% 
(11) de docentes expresan su acuerdo con el clima institucional; por otro lado, en 
relación al desempeño docente, el porcentaje mayoritario equivalente al 41,7% 
(10) de docentes muestran un nivel de logro previsto en el desempeño docente en 
la Institución educativa en la Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima. Es 













Tabla de contraste entre las variables relaciones interpersonales  y desempeño 




































3 1 0 4 
12,5% 4,2% 0,0% 16,7% 
EN DESACUERDO 1 4 0 5 
4,2% 16,7% 0,0% 20,8% 
DE ACUERDO 2 3 10 15 
8,3% 12,5% 41,7% 62,5% 
Total 
6 8 10 24 




Los resultados que se muestran en la tabla de contraste  N° 7, en relación a las 
relaciones interpersonales, permiten observar que el porcentaje mayoritario 
equivalente al 62,5% (15) de docentes expresan su acuerdo con las relaciones 
interpersonales; por otro lado, en relación al desempeño docente, el porcentaje 
mayoritario equivalente al 41,7% (10) de docentes muestran un nivel de logro 
previsto en el desempeño docente en la Institución educativa en la Institución 
Educativa Nuestra Señora de Fátima. Es decir, una buena relación interpersonal 














Tabla de contraste entre las variables condiciones laborales y desempeño 































5 2 0 7 
20,8% 8,3% 0,0% 29,2% 
EN DESACUERDO 0 4 0 4 
0,0% 16,7% 0,0% 16,7% 
DE ACUERDO 1 2 10 13 
4,2% 8,3% 41,7% 54,2% 
Total 
6 8 10 24 




Los resultados que se muestran en la tabla de contraste  N° 8, en relación a las 
condiciones laborales, permiten observar que el porcentaje mayoritario 
equivalente al 54,2% (13) de docentes expresan su acuerdo con las condiciones 
laborales; por otro lado, en relación al desempeño docente, el porcentaje 
mayoritario equivalente al 41,7% (10) de docentes muestran un nivel de logro 
previsto en el desempeño docente en la Institución educativa en la Institución 
Educativa Nuestra Señora de Fátima. Es decir, una buena relación interpersonal 















Tabla de contraste entre las variables nivel de conflictividad y desempeño docente 



























 TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 
3 1 0 4 
12,5% 4,2% 0,0% 16,7% 
EN DESACUERDO 1 5 1 7 
4,2% 20,8% 4,2% 29,2% 
DE ACUERDO 2 2 9 13 
8,3% 8,3% 37,5% 54,2% 
Total 
6 8 10 24 




Los resultados que se muestran en la tabla de contraste  N° 9, en relación al nivel 
de conflictividad, permiten observar que el porcentaje mayoritario equivalente al 
54,2% (13) de docentes expresan su acuerdo debido a que la solución de 
conflictos es adecuada; por otro lado, en relación al desempeño docente, el 
porcentaje mayoritario equivalente al 41,7% (10) de docentes muestran un nivel 
de logro previsto en el desempeño docente en la Institución educativa en la 
Institución Educativa Nuestra Señora de Fátima. Es decir, una buena solución de 













3.2. A NIVEL INFERENCIAL 




Prueba de normalidad de las variables clima institucional y desempeño docente 




Estadístico gl Sig. 
INTERPERSONALES ,685 24 ,000 
LABORALES ,714 24 ,000 
CONFLICTIVIDAD ,741 24 ,000 
CLIMA ,778 24 ,000 




Los resultados mostrados en la tabla 10, respecto a la prueba de normalidad, 
permiten observar un nivel de significancia equivalente a 0,00 en todas las 
dimensiones; resultado que permite concluir  que no existe una distribución 
normal, razón por el que se determina el uso del estadígrafo Tau c de Kendall 
para la correspondiente prueba de hipótesis. 
3.2.2. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
3.2.2.1. Hipótesis general 
a) Sistema de hipótesis 
Ho: No existe relación significativa entre clima institucional y desempeño docente 
en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima – 2018. 
Ho: os   
Ha: Existe relación significativa entre clima institucional y desempeño docente en 
la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima – 2018. 
Ha: os   
 
b) Nivel de Significancia 
05,0 , es decir el 5%.  
c) Cálculo estadístico 
 
Tabla 11 
Prueba de correlación e hipótesis de las variables clima institucional y desempeño 














Ordinal por ordinal Tau-c de 
Kendall 
,891 ,068 13,173 ,000 
N de casos válidos 24    
 
Los valores hallados luego del procesamiento estadístico muestran un valor que 
equivale a 0, 891, lo que muestra un nivel de muy buena correlación. Por otro 
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lado, el nivel de significancia hallado es equivalente a 0,000 que es < a 0,05; por 
lo tanto, se acepta la hipótesis alterna (Ha) y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
d) Conclusión estadística 
Se concluye que existe relación significativa entre clima institucional y desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima – 2018. 
 
3.2.2.2. Primera hipótesis específica 
a) Sistema de hipótesis 
Ho: No existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
Ho: os   
Ha: Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
Ha: os   
b) Nivel de Significancia 
05,0 , es decir el 5%.  
 
c) Cálculo estadístico 
Tabla 12 
Prueba de correlación e hipótesis de las variables relaciones interpersonales y el 















Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall ,536 ,136 3,939 ,000 
N de casos válidos 24    
 
Los valores hallados luego del procesamiento estadístico muestran un valor que 
equivale a 0, 536, lo que muestra un nivel de moderada correlación. Por otro lado, 
el nivel de significancia hallado es equivalente a 0,000 que es < a 0,05; por lo 
tanto, se acepta la hipótesis alterna (Ha) y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
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d) Conclusión estadística 
Se concluye que existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y 




3.2.2.3. Segunda hipótesis específica 
a) Sistema de hipótesis 
Ho: No existe relación significativa entre las condiciones laborales y el desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
Ho: os   
Ha: Existe relación significativa entre las condiciones laborales y el desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
Ha: os   
b) Nivel de Significancia 
05,0 , es decir el 5%.  
c) Cálculo estadístico 
Tabla 13 
Prueba de correlación e hipótesis de las variables condiciones laborales  y el 












Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall ,698 ,120 5,824 ,000 
N de casos válidos 24    
 
Los valores hallados luego del procesamiento estadístico muestran un valor que 
equivale a 0, 698, lo que muestra un nivel de buena correlación. Por otro lado, el 
nivel de significancia hallado es equivalente a 0,000 que es < a 0,05; por lo tanto, 
se acepta la hipótesis alterna (Ha) y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
d) Conclusión estadística 
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Se concluye que existe relación significativa entre las condiciones laborales y el 
desempeño docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
3.2.2.4. Tercera hipótesis específica 
a) Sistema de hipótesis 
Ho: No existe relación significativa entre el nivel de conflictividad y el desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
Ho: os   
Ha: Existe relación significativa entre el nivel de conflictividad y el desempeño 
docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.   
 
Ha: os   
b) Nivel de Significancia 
05,0 , es decir el 5%.  
 
 
c) Cálculo estadístico 
Tabla 14 
Prueba de correlación e hipótesis de las variables nivel de conflictividad y el 













Ordinal por ordinal Tau-c de 
Kendall 
,521 ,153 3,399 ,001 
N de casos válidos 24    
 
Los valores hallados luego del procesamiento estadístico muestran un valor que 
equivale a 0, 521, lo que muestra un nivel de moderada correlación. Por otro lado, 
el nivel de significancia hallado es equivalente a 0,000 que es < a 0,05; por lo 
tanto, se acepta la hipótesis alterna (Ha) y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
d) Conclusión estadística 
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Se concluye que existe relación significativa entre el nivel de conflictividad y el 
















































La investigación que se desarrolla trata sobre el clima institucional y el 
desempeño docente en la Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.  Esta 
investigación se sustenta teóricamente en Alves (2000) quien respecto al clima 
institucional considera como el producto de las sensaciones que tienen las 
personas sobre el medio que los envuelve. Desde este punto, asume que un 
clima adecuado es cuando los integrantes muestran sus pareceres y no existe la 
rivalidad entre ellos porque saben respetar sus opiniones ante un hecho no 
favorable. Estos intervienen directamente en las habilidades personales al 
momento de realizar una labor. 
 
Por otro lado, en relación al desempeño docente, se acude a Valdés (2004), quien 
considera este punto como el trabajo realizado dentro de un centro educativo, en 
la cual se concretiza los conocimientos del profesional adquiridos en su formación 
profesional, y serán ellas las que intervendrán en el ejercicio de un proceso de 
enseñanza y aprendizaje; vale decir, que el maestro de aula es el especialista que 
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sabe guiar una sesión de aprendizaje. Se resalta que el desempeño de los 
profesores no solo está sujeta a las acciones en el aula, sino que cobra 
importancia también fuera de ella. Estas son evidenciadas por medio de sus 
emociones, cumplimiento de sus ocupaciones, y el trabajo realizado con todos los 
agentes educativos.  
 
Los planteamientos esbozados, son los que condujeron al interés por realizar la 
investigación con la finalidad de conocer el estado actual del clima institucional y 
el nivel de desempeño docente de los maestros en la institución educativa, y 
determinar el grado de relación existente entre las variables en estudio. 
 
 
Recopilado los datos y contrastado la hipótesis general se concluye que existen 
evidencias estadísticas suficientes para afirmar que existe relación significativa 
entre clima institucional y desempeño docente en la Institución educativa Nuestra 
Señora de Fátima. Estos resultados se ven respaldados por  Mendoza (2011) 
quien luego de un proceso de investigación  concluye que  se confirma que existe 
relación (0.537) moderada y significativa entre las variables clima institucional y el 
desempeño docente.  
 
Respecto a las hipótesis específicas, los resultados obtenidos mediante el 
estadígrafo correspondiente muestran similares valores en todas las dimensiones, 
de ahí que se concluye que existen evidencias estadísticas suficientes para 
concluir que existe relación significativa entre las relaciones interpersonales, 
condiciones laborales y nivel de conflictividad y el desempeño docente en la 
Institución educativa Nuestra Señora de Fátima. Resultado que es respaldado por 
Pérez (2012) quien en su trabajo de investigación concluye que  existe una 
moderada relación entre el clima institucional y el desempeño docente. Asimismo, 
se concluye que existe una moderada relación entre las diversas dimensiones del 
clima institucional y el desempeño docente.  
 
Al respecto, Martin (2000), manifiesta que lo más importante en un centro es la 
atmosfera laborar que existe entre los trabajadores. Se entiende por atmosfera al 
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clima laboral o institucional que interviene en la administración de una institución y 
esta será la clave para iniciar las transformaciones. A su vez, se convertirá en el 
rasgo característico que oriente toda la gestión de cualquier centro educativo y así 
cumpla con las expectativas.  
Finalmente, considero de importancia puesto que contribuye al conocimiento 
científico en la medida que estos resultados sirvan como elemento fundamental 
para la mejora del clima institucional y desempeño docente, asimismo servirá de 
base para el desarrollo de futuras investigaciones con la finalidad de mejorar la 









































1. Los resultados permiten concluir que existen evidencias estadísticas 
suficientes para afirmar que existe relación significativa entre clima 
institucional y desempeño docente en la Institución educativa Nuestra 
Señora de Fátima – 2018. (Tc= 0,891, p=0,000) 
 
 
2. Los valores obtenidos muestran que existen evidencias estadísticas 
suficientes para concluir que existe relación significativa entre las 
relaciones interpersonales y el desempeño docente en la Institución 
educativa Nuestra Señora de Fátima. (Tc= 0,536, p=0,000)  
 
 
3. De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede afirmar que existen 
evidencias estadísticas suficientes para concluir que existe relación 
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significativa entre las condiciones laborales y el desempeño docente en la 
Institución educativa Nuestra Señora de Fátima.  (Tc= 0,698, p=0,000) 
 
4. Los resultados obtenidos nos permiten afirmar que existen evidencias 
estadísticas suficientes para concluir que existe relación significativa entre 
el nivel de conflictividad y el desempeño docente en la Institución educativa 











































1. Al director de Unidad de Gestión Educativa Local de Huamanga, velar por 
el fortalecimiento del clima institucional en las instituciones de su 
jurisdicción mediante la participación de personal especializado en el tema. 
 
2. Al Director de la Institución Educativa, generar eventos que permitan el 




3. A los docentes de aula de la Institución Educativa Nuestra Señora de 
Fátima, contribuir a la mejora del clima institucional y el desempeño 
docente buscando elevar la calidad educativa en beneficio de los 
estudiantes. 
 
4. A los maestrandos de la Escuela de Posgrado de la Universidad César 
Vallejo, en base a los resultados obtenidos en la presente investigación, 
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desarrollar investigaciones que contribuyan en la mejora de las variables 
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CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL 
Estimado docente: Agradecemos su colaboración por su aporte con la Investigación de 
Título: Clima institucional y desempeño docente en la Institución Educativa “Nuestra 
Señora de Fátima” -2018,  desarrollando el cuestionario de Clima Institucional.  
Instrucciones para el llenado del cuestionario  
Estimado(a) profesor(a), lea atentamente cada pregunta, valora y elige una de las cuatro 
posibles categorías de respuestas que van del 1 al 4, considerando que: 1= Totalmente 
en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= De acuerdo, 4= Totalmente de acuerdo 
 ITEMS 1 2 3 4 
 RELACIONES INTERPERSONALES     
1 Me llevo bien con mis compañeros      
2 Converso frecuentemente con mis compañeros      
3 Tengo empatía con mis compañeros de trabajo      
4 Me llevo bien con los directivos      
5 Tengo sentimientos claros y definidos a favor de mis 
compañeros  
    
6 Le hago saber a los demás lo que quiero y necesito      
7 Al tratar a los demás puedo percibir como se sienten.      
8 Muestro mucho amor y afecto a mis amigos      
9 Me concentro en las cualidades positivas de los demás      
59 
 
10 Acepto las sugerencias y consejos de los demás      
 CONDICIONES LABORALES     
11  Conozco mis deberes y derechos establecidos en la 
legislación educativa actual  
    
12  Mi centro de trabajo me ofrece comodidad para 
desempeñar mis funciones  
    
13  Mi centro de trabajo es mi segundo hogar, me siento a 
gusto  
    
14  Mi remuneración es de acuerdo al esfuerzo que hago 
para cumplir mis funciones  
    
15  El personal directivo se preocupa por mi comodidad 
laboral  
    
16  Se cumple todo lo estipulado en la Ley del Profesorado, 
en cuanto a mis beneficios personales y sociales  
    
17 El estado tiene voluntad política para mejorar la calidad 
de vida de los docentes  
    
18 Siempre se debe protestar para lograr una reivindicación 
justa  
    
19 Necesito de un ambiente acogedor para cumplir mi deber      
20 La comunidad se preocupa para la mejora de condiciones 
laborales  
    
 NIVEL DE CONFLICTIVIDAD     
21 El nivel de trato y democracia institucional ha decaído      
22 Existe un fuerte grado de conflictividad en mi trabajo      
23  La solución de conflictos es adecuada      
24  No converso con mis compañeros de otras 
especialidades  
    
25  El estado siempre cede en una negociación colectiva      
26  Los directivos siempre generan conflictos con sus 
administrados  
    
27  Desapruebo la actitud de los compañeros que hacen 
reclamos pacíficos  
    
28  Los reclamos que hacen mis compañeros ante los 
directivos no son los adecuados  
    
29  Me preocupa la existencia de grupos políticos en mi 
trabajo  
    

























FICHA DE OBSERVACIÓN SOBRE DESEMPEÑO DOCENTE 
DOCENTE OBSERVADO: …………………………………………………………… 






S INDICADORES DE 
DESEMPEÑO 











































je 1.1.Conoce y comprende  las 
características de todo sus 
estudiantes y sus contextos, los 
contenidos disciplinares que 
enseña, los enfoques y procesos 
pedagógicos, con el propósito 
de promover capacidades de 
alto nivel y su formación 
integral 
1) Demuestra conocimientos actualizados y 
comprensión de los conceptos fundamentales de 
las disciplinas comprendidas en el área curricular 
que enseña. 
 
   
2) Demuestra conocimiento actualizado y 
comprensión de las teorías y prácticas pedagógicas 
y de la didáctica de las áreas que enseña 
   
1.2. Planifica la enseñanza de 3) Elabora la programación curricular analizando    
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forma colegiada garantizando 
la coherencia entre los 
aprendizajes que quiere lograr 
en sus estudiantes, el proceso 
pedagógico el uso de los 
recursos disponibles y la 
evaluación, en una 
programación curricular en 
permanente revisión. 
con sus compañeros el plan más pertinente a la 
realidad de su aula, articulando de manera 
coherente los aprendizajes que se promueven, las 
características de los estudiantes, las estrategias y 
medios seleccionados 
4) Diseña creativamente procesos pedagógicos 
capaces de despertar curiosidad, interés y 
compromiso en los estudiantes para el logro de los 
aprendizajes previstos.. 
























2.1. Crea un clima propicio 
para el aprendizaje, la 
convivencia democrática y la 
vivencia de la diversidad en 
todas sus expresiones con 
miras a formar ciudadanos 
críticos y interculturales. 
5) Resuelve conflictos en diálogo con los 
estudiantes en base a criterios éticos, normas 
concertadas de convivencia, códigos culturales y 
mecanismos pacíficos. 
   
6) Organiza el aula y otros espacios de forma 
segura, accesible y adecuada para el trabajo 
pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a la 
diversidad. 
   
2.2. Conduce el proceso de 
enseñanza con dominio de los 
contenidos disciplinares y el 
uso de estrategias y recursos 
pertinentes, para que todos los 
estudiantes aprendan de 
manera reflexiva y crítica en 
torno a la solución de 
problemas relacionados con sus 
experiencias intereses y 
contextos. 
7) Propicia oportunidades para que los estudiantes 
utilicen los conocimientos en la solución de 
problemas reales con una actitud reflexiva y 
crítica. 
   
8) Utiliza recursos tecnológicos diversos y 
accesibles en el tiempo requerido y el propósito de 
la sesión de aprendizaje, 
   
9) Maneja diversas estrategias pedagógicas para 
atender de manera individualizada a los 
estudiantes con necesidades educativas especiales. 
   
2.3. Evalúa permanentemente 
el aprendizaje de acuerdo a los 
objetivos Institucionales 
previstos para tomar decisiones 
y retroalimentar a los 
estudiantes y a la comunidad 
educativa, teniendo en cuenta 
las diferencias individuales y 
contextos culturales. 
10) Utiliza diversos métodos y técnicas que 
permiten evaluar en forma diferenciada, los 
aprendizajes esperados de acuerdo al estilo de 
aprendizaje de los estudiantes. 
   
11) Sistematiza los resultados obtenidos en las 
evaluaciones para la toma de decisiones y la 
retroalimentación oportuna. 
   
12) Evalúa los aprendizajes de todos  los 
estudiantes en función a criterios previamente 
establecidos, superando prácticas  de  abuso de 
poder. 
































       
   
3.1. Participa activamente con 
actitud democrática, crítica y 
colaborativa en la gestión de la 
escuela contribuyendo a la 
construcción y mejora 
continua del proyecto 
educativo institucional que 
genere aprendizaje de calidad. 
13) Interactúa con sus pares colaborativamente y 
con iniciativa para intercambiar experiencias, 
organizar el trabajo pedagógico, mejorar la 
enseñanza y construir de manera sostenible un 
clima democrático  en la escuela.  
   
14) Desarrolla individual y colectivamente los 
proyectos de investigación, innovación pedagógica 
y mejora de la calidad del servicio de la escuela. 




Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,952 30 
 
3.2. Establece relaciones de 
respeto colaboración y 
corresponsabilidad con las  
familias la comunidad y otras 
instituciones del estado y la 
sociedad civil, aprovecha sus 
saberes y recursos en los 
procesos educativos y da 
cuenta de los resultados. 
15) Fomenta respetuosamente el trabajo 
colaborativo con las familias en el aprendizaje de 
los estudiantes, reconociendo sus aportes. 
 
   
16) Integra críticamente en sus prácticas de 
enseñanza, los saberes culturales y los recursos de 
la comunidad y su entorno. 



























 4.1. Reflexiona sobre su 
práctica y experiencia 
institucional; y desarrolla 
procesos de aprendizaje 
continuo de modo individual y 
colectivo para construir y 
afirmar su identidad y 
responsabilidad profesional. 
17) Participa en experiencias significativas de 
desarrollo profesional, en concordancia con sus 
necesidades, los de los estudiantes y los de la 
escuela. 
   
18) Participa en la generación de políticas 
educativas a nivel local, regional y nacional 
expresando una opinión informada y actualizada 
sobre ellos, en el marco de su trabajo profesional. 
   
4.2.Ejerce su profesión desde 
una ética de respeto a los 
derechos fundamentales de las 
personas, demostrando 
honestidad, justicia, 
responsabilidad y compromiso 
con su función social. 
19) Actúa de acuerdo a principios de ética 
profesional docente y resuelve dilemas prácticos y 
normativos de la vida escolar en base a ellos. 
   
20) Actúa y toma decisiones respetando los 
derechos humanos y el principio del bien superior 
del niño y el adolescente. 
   
 
 
PRUEBA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA 
INSTITUCIONAL 
 
ITEMS PEARSON CONDICIÓN 
1 ,97 VALIDO 
2 ,47 VALIDO 
3 ,67 VALIDO 
4 ,89 VALIDO 
5 ,50 VALIDO 
6 ,98 VALIDO 
7 ,81 VALIDO 
8 ,91 VALIDO 
9 ,97 VALIDO 
10 ,58 VALIDO 
11 ,69 VALIDO 
12 ,93 VALIDO 
13 ,97 VALIDO 
14 ,66 VALIDO 
63 
 
15 ,78 VALIDO 
16 ,96 VALIDO 
17 ,93 VALIDO 
18 ,62 VALIDO 
19 ,77 VALIDO 
20 ,85 VALIDO 
21 ,91 VALIDO 
22 ,50 VALIDO 
23 ,66 VALIDO 
24 ,90 VALIDO 
25 ,97 VALIDO 
26 ,61 VALIDO 
27 ,66 VALIDO 
28 ,75 VALIDO 
29 ,94 VALIDO 






Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P1 68,00 442,000 -,538 ,985 
P2 71,30 348,900 ,961 ,947 
P3 71,00 362,667 ,597 ,950 
P4 71,10 358,544 ,735 ,949 
P5 71,20 352,178 ,967 ,947 
P6 71,30 348,900 ,961 ,947 
P7 71,00 362,667 ,597 ,950 
P8 71,10 358,544 ,735 ,949 
P9 71,20 352,178 ,967 ,947 
P10 71,30 348,900 ,961 ,947 
P11 71,00 362,667 ,597 ,950 
P12 71,10 358,544 ,735 ,949 




Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,935 20 
 
P14 71,30 348,900 ,961 ,947 
P15 71,00 362,667 ,597 ,950 
P16 71,10 358,544 ,735 ,949 
P17 71,20 352,178 ,967 ,947 
P18 71,30 348,900 ,961 ,947 
P19 71,00 362,667 ,597 ,950 
P20 71,10 358,544 ,735 ,949 
P21 71,20 352,178 ,967 ,947 
P22 71,30 348,900 ,961 ,947 
P23 71,00 362,667 ,597 ,950 
P24 71,10 358,544 ,735 ,949 
P25 71,20 352,178 ,967 ,947 
P26 71,30 348,900 ,961 ,947 
P27 71,00 362,667 ,597 ,950 
P28 71,10 358,544 ,735 ,949 
P29 71,20 352,178 ,967 ,947 






PRUEBA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD SOBRE LA FICHA DE 
OBSERVACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
 
items PEARSON CONDICIÓN 
1 ,84 VÁLIDO 
2 ,71 VÁLIDO 
3 ,84 VÁLIDO 
4 ,84 VÁLIDO 
5 ,28 VÁLIDO 
6 ,29 VÁLIDO 
7 ,28 VÁLIDO 
8 ,26 VÁLIDO 
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9 ,84 VÁLIDO 
10 ,84 VÁLIDO 
11 ,84 VÁLIDO 
12 ,84 VÁLIDO 
13 ,28 VÁLIDO 
14 ,29 VÁLIDO 
15 ,26 VÁLIDO 
16 ,84 VÁLIDO 
17 ,84 VÁLIDO 
18 ,69 VÁLIDO 
19 ,84 VÁLIDO 







Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P1 41,30 90,900 ,837 ,928 
P2 41,30 90,900 ,837 ,928 
P3 41,30 90,900 ,837 ,928 
P4 41,30 90,900 ,837 ,928 
P5 41,60 100,711 ,266 ,938 
P6 41,60 100,711 ,266 ,938 
P7 41,60 100,711 ,266 ,938 
P8 41,60 100,711 ,266 ,938 
P9 41,30 90,900 ,837 ,928 
P10 41,30 90,900 ,837 ,928 
P11 41,30 90,900 ,837 ,928 
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P12 41,30 90,900 ,837 ,928 
P13 41,60 100,711 ,266 ,938 
P14 41,60 100,711 ,266 ,938 
P15 41,60 100,711 ,266 ,938 
P16 41,60 100,711 ,266 ,938 
P17 41,30 90,900 ,837 ,928 
P18 41,30 90,900 ,837 ,928 
P19 41,30 90,900 ,837 ,928 
















BASE DE DATOS CLIMA INSTITUCIONAL 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 2 3 3 
2 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 
4 2 1 3 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 1 
5 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 
6 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
8 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 
9 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 
10 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2 3 2 3 2 3 2 2 
11 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 
12 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 
13 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
14 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 
15 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
16 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
17 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 
18 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
19 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 
20 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 
21 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 
22 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
23 1 1 1 3 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 3 1 2 1 3 1 1 1 3 1 2 1 








BASE DE DATOS DESEMPEÑO DOCENTE 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 
3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 
4 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 
5 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 
6 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 
7 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 
8 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 
9 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 
10 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 
11 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 
12 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 
13 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 
14 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 
15 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 
16 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 
17 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 
18 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 
19 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 
20 1 2 1 2 1 3 3 1 3 3 1 1 2 1 2 2 1 3 1 3 
21 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 
22 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 
23 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 
24 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 
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